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Ketidakseimbangan dalam kehidupan kerja seorang karyawan telah menjadi masalah 
utama karena banyaknya isu yang berkaitan dengan kesejahteraan karyawan, tingkat 
produktivitas dan kebosanan di tempat kerja. Work-Life balance kini telah menjadi topik 
yang rentan karena menawarkan manfaat nyata bagi organisasi dan keberhasilannya, 
sehingga tujuan yang ingin dicapai pada penelitian ini adalah memberikan penjelasan 
tentang pengaruh kepemimpinan karismatik dan Work-Life balance terhadap komitmen 
organisasional melalui kepuasan kerja karyawan pada industri broadcasting.Penelitian 
dilakukan dengan survey menggunakan kuesioner yang disebarkan pada bulan November-
Desember 2019 dimana responden yang digunakan sebanyak 190 karyawan pada industri 
broadcasting di Jabodetabek. Data dianalisis dengan menggunakan Strucutural Equation 
Model (SEM).Hasil penelitian ini menunjukkan bahwakepemimpinan karismatik yang baik 
akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, Work-Life balance yang baik akan 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, kepuasan kerja yang baik akan meningkatkan 
komitmen organisasional karyawan, kepemimpinan karismatik yang baik akan 
meningkatkan komitmen organisasional karyawan dan Work-Life balance yang baik tidak 
meningkatkan komitmen organisasional karyawan secara langsung. 
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Work-Life balance menjadi 
elemen penting dalam 
mempertahankan dan mencapai 
keseimbangan antara kehidupan 
individu dan kehidupan kerja. 
Meskipun Work-Life balance telah 
mendapat perhatian luas, namun 
masih banyak organisasi yang belum 
menerapkan strategi yang tepat untuk 
meminimalkan konflik kehidupan 
kerja dan mencapai Work-Life 
balance (Dizaho et al., 2017). Seperti 
dalam skenario global saat ini, 
perubahan budaya kerja terjadi 
dengan sangat cepat. Perubahan ini 
menyulitkan karyawan untuk 
menyeimbangkan antara kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi mereka. 
Work-Life balance merupakan salah 
satu masalah bagi karyawan dan 
organisasi, karena tuntutan bersaing 
yang tinggi dapat menyebabkan 
produktivitas yang rendah pada 
organisasi (Pandey & Khare, 2013). 
Work-Life balance adalah prioritas 
yang tepat antara kehidupan 
profesional dan kehidupan pribadi, 
namun demikian kebutuhan 
organisasi sering mengabaikan 
kebutuhan pribadi karyawan. 
Permintaan pekerjaan menjadi 
berlebihan dengan terus 
meningkatnya persaingan dan 
globalisasi, sehingga karyawan harus 
bekerja lebih keras dari sebelumnya 
untuk memenuhi persyaratan 
organisasi (Ashima, 2015). 
Parkes & Langford (2008) 
menemukan bahwa kepuasan kerja 
dengan Work-Life balance 
berhubungan positif dengan kepuasan 
terhadap penghargaan dan 
pengakuan. Pradhan et al. (2016) 
menemukan adanya hubungan positif 
antara Work-Life balance dengan 
komitmen organisasional. Work-Life 
balance memiliki hubungan positif 
meskipun tidak signifikan secara 
statistik dengan komitmen 
organisasional (Rasheed et al., 2017). 
Silva et al.(2015) juga menyatakan 
bahwa terdapat hubungan positif yang 
signifikan antara Work-Life balance 
dengan komitmen karyawan terhadap 
organisasinya. Kepuasan kerja adalah 
penentu komitmen organisasional, 
karena kepuasan kerja adalah variabel 
yang memiliki nada “afektif” dan 
dianggap terbaik terkait dengan 
komitmen afektif (Meyer et al., 
2002).  
Namun sayangnya, penelitian 
terdahulu mengenai kepemimpinan 
karismatik, Work-Life balance, 
kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional sudah banyak 
dilakukan, namun hal yang 
membedakan penelitian ini dengan 
penelitian sebelumnya adalah belum 
banyak penelitian yang menggunakan 
variabel kepemimpinan karismatik 
dan Work-Life balance secara 
bersamaan dalam satu penelitian. 
Penelitian mengenai kepemimpinan 
karismatik yang dilakukan di industri 
broadcasting masih jarang diteliti 
selama tiga tahun terakhir. Perbedaan 
lain yang membedakan penelitian ini 
dengan penelitian sebelumnya adalah 
pengukuran variabel kepuasan kerja 
yang menggunakan dimensi dari 
Weiss et al. (1967). 
Berdasarkan kesenjangan 
penelitian di atas maka tujuan dari 
penelitian yang ingin dicapai adalah 
memberikan penjelasan tentang 
pengaruh kepemimpinan karismatik 
dan Work-Life balance terhadap 
komitmen organisasional melalui 
kepuasan kerja karyawan pada 
industri broadcasting. 
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1. Kepemimpinan Karismatik 
Konsep karisma pertama kali 
digunakan untuk menggambarkan 
hadiah khusus yang dimiliki 
individu terpilih yang memberi 
mereka kemampuan untuk 
melakukan hal-hal luar biasa, 
sehingga keyakinan dan visi para 
pemimpin ini membantu menarik 
karyawan terbaik (Zhang et al., 
2011). Kepemimpinan Karismatik 
berbeda dari bentuk 
kepemimpinan lainnya melalui 
perumusan visi masa depan yang 
dibagi dan diidealkan, artikulasi 
inspirasi dan tindakannya 
berdedikasi pada jalur organisasi 
menuju visi (Banks et al., 2017). 
Perilaku pemimpin karismatik 
secara langsung menghasilkan 
perasaan hormat, rasa identitas 
kolektif, dan persepsi kinerja tugas 
kelompok (Conger et al., 2000). 
2. Work-Life Balance 
Hudson (2005) 
mendefinisikan Work-Life balance 
sebagai tingkat partisipasi yang 
memuaskan antara berbagai peran 
dalam kehidupan seseorang, 
dengan berfokus pada pekerjaan 
dan kehidupan pribadi masing-
masing individu. Kualitas Work-
Life balance tergantung pada 
kepuasan kerja, hubungan 
manusia, pengembangan dan 
promosi, kondisi kerja, 
kompensasi, keluhan dan stres 
(Subramaniam et al., 2010). Work-
Life balance sebagai tingkat di 
mana individu merasa puas secara 
merata dengan peran pekerjaan 
dan peran keluarga, dengan 
demikian orang-orang yang 
memiliki Work-Life balance 
adalah mereka yang memiliki 
dedikasi yang sama untuk bekerja 
dan bertanggung jawab terhadap 
hidup (Greenhaus et al., 2003). 
Selanjutnya, Dundas (2008) 
menegaskan bahwa Work-Life 
balance adalah tentang mengelola 
tekanan secara efisien antara 
pekerjaan yang dibayar dan semua 
kegiatan tambahan yang penting 
bagi orang-orang seperti keluarga, 
kegiatan masyarakat, pekerjaan 
sukarela, pertumbuhan individu 
dan waktu luang serta hiburan. 
Program-program yang 
memfasilitasi pelepasan psikologis 
seperti kegiatan waktu luang, 
lokakarya tentang manajemen 
waktu dan relaksasi dapat 
membantu karyawan untuk 
meminimalkan konflik kehidupan 
kerja dan mencapai Work-Life 
balance (Moreno-Jiménez, 2009).  
3. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah 
keadaan emosional menyenangkan 
yang dihasilkan dari penilaian 
pekerjaan seseorang (Brief & 
Weiss, 2002). Sedangkan Lund 
(2003) mendefinisikan kepuasan 
kerja sebagai jumlah komunikasi 
yang diamati antara apa yang 
dituntut seseorang dari 
pekerjaannya dengan apa yang 
telah diberikan kepadanya oleh 
pekerjaan dan organisasi. Di sisi 
lain, Antoncic (2011) berpendapat 
bahwa kepuasan kerja mengacu 
pada kepuasan karyawan dengan 
pekerjaan mereka dan jumlah 
minat dalam kegiatan yang 
berhubungan dengan pekerjaan. 
Kepuasan kerja adalah semacam 
reaksi terhadap pekerjaan tertentu 
atau masalah yang terkait dengan 
pekerjaan (Gunlu et al., 2010). 
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4. Komitmen Organisasional 
Komitmen organisasional 
adalah penyelarasan individu 
dengan nilai-nilai dan tujuan 
organisasi, kemauan untuk 
melakukan tugas dan 
menampilkan upaya untuk 
organisasi (Meyer et al., 2002). 
Komitmen organisasional adalah 
kekuatan relatif dari identifikasi 
dan keterlibatan dalam suatu 
organisasi, penerimaan tujuan 
organisasi dan kemauan untuk 
mengerahkan upaya untuk tetap 
dalam organisasi itu (Dee et al., 
2006). Komitmen organisasional 
digambarkan sebagai reaksi 
keseluruhan terhadap organisasi 
(Gunlu et al., 2010) dan 
merupakan faktor kunci dalam 
menentukan daya saing organisasi 
yang meningkatkan motivasi dan 
keterlibatan karyawan (Azeem, 
2010). Karyawan yang memiliki 
komitmen organisasional akan 
terdorong untuk berbuat 
semaksimal mungkin dalam 
melaksanakan tugasnya karena 
meyakini bahwa dengan 
keberhasilan organisasi dalam 
mencapai sasaran akan 
menguntungkan para karyawan 
(Amalia, 2019). Komitmen 
organisasional dapat mengarah ke 
berbagai hasil organisasi seperti 
tingkat turnover yang lebih 
rendah, peningkatan motivasi, 
peningkatan perilaku warga 
organisasi dan dukungan 
organisasi yang berkelanjutan 
(Kwon & Banks, 2004). Di sisi 
lain, Cichy et al. (2009) menyebut 
komitmen organisasional sebagai 
sejauh mana seseorang 
menginternalisasi nilai-nilai, 
tujuan, rasa kesetiaan dan 
kepatuhan terhadap tempat kerja. 
 
METODE PENELITIAN 
1. Populasi dan Sampel 
Sesuai dengan alat analisis 
yang digunakan yaitu Structural 
Equation Model (SEM), maka 
penentuan jumlah sampel 
minimum yang representatif 
adalah jumlah sampel harus 
memiliki lima kali jumlah 
pernyataan yang dianalisis (Hair et 
al., 2008). Terdapat 38 pernyataan 
pada kuesioner penelitian ini, 
sehingga jumlah minimum sampel 
yang dibutuhkan adalah 190 
responden. 
2. Metode Analisis Data 
Dalam penelitian ini terdapat 
dua variabel eksogen yaitu 
kepemimpinan karismatik dan 
work-life balance, serta dua 
variabel endogen yaitu kepuasan 
kerja dan komitmen 
organisasional.  
Penelitian ini menggunakan 
confirmatory factor analysis untuk 
uji validitas yaitu dengan melihat 
nilai Kaiser-Msyer-Olkin measure 
of sampling (KMO) dan measures 
of sampling adequacy (MSA). 
Alat analisis yang digunakan 
yaitu Structural Equation Model 
(SEM). 
3. Hipotesis Penelitian 




dengan Kepuasan Kerja 
Kepemimpinan karismatik 
sangat kuat dan positif terkait 
dengan beberapa hasil pengikut 
penting (Conger et al., 2000). 
Karisma pemimpin berhubungan 
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positif dengan pengaruh positif 
pengikut, khususnya ditemukan 
bahwa pengikut pemimpin 
karismatik lebih bahagia dari pada 
mereka yang mengikuti pemimpin 
non-karismatik (Erez et al., 2008). 
Di sisi lain, Vlachos et al. (2013) 
dengan latar belakang penelitian 
terhadap dampak inisiatif 
Corporate Social Responsibility 
(CSR) dari tiga organisasi 
manufaktur terkemuka dunia, 
membangun dan menguji 
kerangka kerja bertingkat yang 
komprehensif dan berfokus pada 
apakah karyawan memperoleh 
kepuasan kerja dari program CSR.  
H1: Kepemimpinan Karismatik 
yang baik akan meningkatkan 
Kepuasan Kerja karyawan 
Hubungan antara Work-
Life balance dengan Kepuasan 
Kerja 
Varatharaj & Vasantha 
(2016) telah mengidentifikasi 
Work-Life balance sebagai sumber 
kepuasan kerja dalam layanan 
sektor-sektor seperti perbankan, 
pendidikan dan organisasi 
pemerintah. Mereka berpendapat 
bahwa karyawan yang dapat 
menjaga keseimbangan antara 
kehidupan pribadi dan profesional, 
dapat mencapai kepuasan kerja 
yang lebih tinggi dan berkontribusi 
lebih banyak bagi keberhasilan 
organisasi.  
H2: Work-Life balance yang baik 
akan meningkatkan Kepuasan 
Kerja karyawan 
Hubungan antara 




organisasional karyawan karena 
apabila organisasi dapat 
memberikan gaji dan beban kerja 
yang sesuai dengan tugas yang 
diberikan maka komitmen 
karyawan terhadap organisasinya 
semakin meningkat (Rojuaniah, 
2019). Kepuasan kerja karyawan 
memiliki efek positif pada 
komitmen organisasional 
(Nikpour, 2018).  
H3: Kepuasan Kerja yang baik 
akan meningkatkan Komitmen 






karismatik, seperti kepekaan 
terhadap kebutuhan anggota dan 
memiliki visi yang jelas, secara 
positif terkait dengan komitmen 
organisasi yang afektif (Rowden, 
2000). Penelitian Barling et al. 
(1996) menunjukkan bahwa 
kepemimpinan karismatik dapat 
meningkatkan komitmen afektif 
karyawan. Shastri et al. (2010) 
melakukan penelitian untuk 
memajukan pemahaman tentang 
hubungan kepemimpinan 
karismatik dan komitmen 
organisasional pada beberapa 
organisasi di daerah India timur 
dan utara.  
H4: Kepemimpinan Karismatik 




Life balance dengan Komitmen 
Organisasional 
Efek Work-Life balance 
pada komitmen organisasional dan 
perilaku kewarganegaraan 
organisasi yang dilakukan di 
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industri manufaktur menemukan 
adanya hubungan yang positif 
antara Work-Life balance dengan 
komitmen organisasional (Pradhan 
et al., 2016). Work-Life balance 
dan komitmen organisasional 
memiliki hubungan yang positif, 
karena jika karyawan memiliki 
Work-Life balance yang baik, 
mereka lebih berkomitmen dengan 
organisasi mereka.  
H5: Work-Life balance 
yang baik akan meningkatkan 
Komitmen Organisasional 
karyawan 
Dari uraian di atas , dapat 
digambarkan model penelitian 






1. Analisis Perbedaan Demografi 
Responden 
Analisis perbedaan 
demografi responden (jenis 
kelamin, usia, pendidikan terakhir, 
masa kerja dan unit kerja) 
dilakukan untuk mengetahui 
apakah terdapat perbedaan yang 
signifikan terhadap masing-
masing variabel yaitu 
kepemimpinan karismatik, Work-
Life balance, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional maka 
diperlukan suatu uji beda.  Seluruh 
hasil uji ANOVA responden 
menunjukan bahwa tidak ada 
perbedaan sehingga jawaban 
responden bersifat homogenity 
dan uji ANOVA dapat dilakukan 
yaitu pada jawaban responden 
berdasarkan jenis kelamin, usia, 
pendidikan akhir, masa kerja dan 
unit kerja terhadap variabel 
kepemimpinan karismatik, Work-
Life balance, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional 
menunjukan sig homogenity> 0,05 
dan anova > 0,05 artinya tidak ada 
perbedaan bersifat homogenity.  
Uji Validitas dan 
Reliabilitas (Costruct) 
Pada hasil pengukuran 
validitas konstruk, semua indikator 
pada variabel kepemimpinan 
karismatik, Work-Life balance, 
kepuasan kerja dan komitmen 
organisasionaldapat diterima, 
karena nilai factor loading 
memiliki kecocokan yang baik (> 
0,50), dan nilai t-value lebih besar 
dari t-tabel (1,96) pada level 
signifikansi 5%. Selanjutnya, uji 
reliabilitas konstruk memenuhi 
syarat reliabilitas dengan nilai CR 
diatas 0,60 dan nilai VE diatas 0,50 
(Hair et al., 2013). Pada nilai CR 
semua memenuhi syarat reliabel 
yaitu nilai diatas 0,60, 
kepemimpinan karismatik (0,96), 
Work-Life balance (0,94), 
kepuasan kerja (0,86), dan 
komitmen organisasional (0,93). 
Pada nilai VE semua memenuhi 
syarat reliabel yaitu nilai diatas 
0,50, untuk kepemimpinan 
karismatik (0,79), Work-Life 
balance (0,71), kepuasan kerja 
(0,54), dan komitmen 
organisasional (0,72).  
2. Analisis Uji Struktural 
Analisis uji struktural dapat 
dilihat dari nilai R². Nilai R² untuk 
masing-masing persamaan 
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berfungsi untuk menunjukan 
seberapa jauh variabel independen 
mampu menjelaskan variabel 
dependen.  
Analisis Kesesuain Seluruh 
Model 
Dari analisis uji kesesuaian 
semua pengujian menunjukkan 
kecocokan yang baik diantaranya 
Chisquare, ECVI, AIC dan CAIC, 
Fit Index, dan Goodness of Fit. 
Terdapat hasil good fit pada 
RMSEA dan hasil closefitpada 
Critical N. Dari hasil analisis di 
atas, dapat disimpulkan bahwa uji 
kecocokan keseluruh model 
memenuhi syarat (good fit). 
(hasil dapat dilihat pada 
lampiran 8 pada tabel 15). 
Selanjutnya penelitian ini 
menghasilkan path diagram T-
Value sebagai berikut: 
Gambar 2. Hasil Uji T-Value 
Keterangan: kepemimpinan 
karismatik (CL), Work-Life 
balance (WLB), kepuasan kerja 
(JS), dan komitmen organisasional 
(OCM). 
Berdasarkan gambar 2 path 
diagram T-Value merupakan 
hipotes dalam penelitian ini, tersaji 
dalam tabel pengujian hipotesis 








































































Dalam penelitian ini terdapat 
hasil yang menunjukkan bahwa 
kepemimpinan karismatik yang baik 
dapat meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan pada industri broadcasting. 
Hal ini mengartikan bahwa 
kepemimpinan karismatik yang baik 
dapat meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. Ketika karyawan berpikir 
bahwa manajer mereka memiliki 
kualitas kepemimpinan karismatik, 
mereka cenderung mengaitkan motif 
organisasi untuk nilai-nilai intrinsik, 
yang pada gilirannya secara positif 
terkait dengan kepuasan kerja. 
Karisma pemimpin berhubungan 
positif dengan pengaruh positif 
pengikut sehingga pengikut 
pemimpin yang karismatik lebih 
bahagia dari pada mereka yang 
mengikuti pemimpin yang non-
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karismatik. Hal tersebut didukung 
oleh pernyataan Vlachos et al. (2013); 
(Erez et al., 2008); dan (Conger et al., 
2000) bahwa kepemimpinan 
karismatik memiliki pengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Selanjutnya dalam penelitian ini 
terdapat hasil yang menunjukkan 
bahwa Work-Life balance yang baik 
akan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan pada industri broadcasting. 
Hal ini mengartikan bahwa Work-Life 
balance yang baik dapat 
meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. karyawan yang dapat 
menjaga keseimbangan antara 
kehidupan pribadi dan profesional, 
dapat mencapai kepuasan kerja yang 
lebih tinggi dan berkontribusi lebih 
banyak bagi keberhasilan organisasi. 
Sejalan dengan itu, disarankan bahwa 
perilaku manajer terhadap karyawan 
menentukan dukungan atau hambatan 
yang dialami. Organisasi 
memposisikan strategi keseimbangan 
kerja dan kehidupan pribadi, 
khususnya dalam kaitannya dengan 
tanggung jawab sosial dan 
kesejahteraan. Hal tersebut didukung 
oleh pernyataan Varatharaj & 
Vasantha (2016); Parkes & Langford 
(2008); Stefanovska et al. (2019); dan 
(Rojuaniah, 2019) bahwa Work-Life 
balance memiliki pengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan. 
Dalam penelitian ini juga 
terdapat hasil yang menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja yang baik akan 
meningkatkan komitmen 
organisasional karyawan pada 
industri broadcasting. Hal ini 
mengartikan bahwa kepuasan kerja 
yang baik dapat meningkatkan 
komitmen organisasional karyawan. 
Kepuasan kerja yang lebih tinggi akan 
menghasilkan komitmen 
organisasional yang lebih tinggi juga, 
karena karyawan lebih berkomitmen 
pada organisasi mereka setiap kali 
mereka merasa puas dengan 
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja 
memberikan dampak yang positif 
terhadap komitmen organisasional. 
Karyawan hanya cukup puas dengan 
pekerjaan mereka, karena semakin 
besar kepuasan kerja karyawan, 
semakin karyawan tersebut 
berkomitmen untuk organisasinya. 
Hal tersebut didukung oleh 
pernyataan Aban & Perez (2019); 
Nikpour (2018); dan Suma & Lesha 
(2013) bahwa kepuasan kerja 
memiliki pengaruh terhadap 
komitmen organisasional karyawan. 
Penelitian ini menunjukkan 
bahwa kepemimpinan karismatik 
yang baik akan meningkatkan 
komitmen organisasional karyawan 
pada industri broadcasting. Hal ini 
mengartikan bahwa kepemimpinan 
karismatik yang baik dapat 
meningkatkan komitmen 
organisasional karyawan. Perilaku 
pemimpin karismatik, seperti 
kepekaan terhadap kebutuhan 
anggota dan memiliki visi yang jelas, 
secara positif terkait dengan 
komitmen organisasi yang afektif 
sehingga kepemimpinan karismatik 
dapat meningkatkan komitmen afektif 
karyawan. Kepekaan pemimpin 
terhadap kebutuhan anggota terkait 
dengan komitmen organisasi, 
memiliki visi yang jelas dan 
mengartikulasikannya terkait dengan 
komitmen, sehingga manajer harus 
jelas tentang tujuan dan nilai-nilai 
organisasi. Hal tersebut didukung 
oleh pernyataan Shastri et al. (2010); 
Barling et al. (1996); dan (Rowden, 
2000) bahwa kepemimpinan 
karismatik memiliki pengaruh 
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terhadap komitmen organisasional 
karyawan. 
 Namun dalam penelitian ini 
terdapat hasil yang menunjukkan 
bahwa Work-Life balance yang baik 
belum tentu meningkatkan komitmen 
organisasional karyawan pada 
industri broadcasting. Hal ini 
mengartikan bahwa Work-Life 
balance yang baik tidak dapat 
mempengaruhi secara langsung 
tingkat komitmen karyawan terhadap 
organisasinya. Hasil ini bertentangan 
dengan hipotesis dan tidak sesuai 
dengan penelitian Pradhan et al. 
(2016); (Sakthivel & Jayakrishnan, 
2012); Rasheed et al. (2017); dan 
Gulbahar et al. (2014). Work-Life 
balance tidak memiliki pengaruh 
terhadap komitmen organisasional 
pada industri yang dianalisis oleh 
peneliti, hal tersebut mungkin 
disebabkan karena walaupun 
karyawan yang bekerja pada industri 
tersebut tidak memiliki Work-Life 
balance yang baik, mereka memiliki 
kepuasan kerja yang baik untuk 
meningkatkan komitmen mereka 
pada perusahaan. Mereka puas 
dengan jumlah gaji yang diberikan, 
fasilitas di tempat kerja yang 
memadai, cara atasan 
memperlakukan karyawannya, 
hingga pemberian prestasi apabila 
karyawan tersebut melakukan suatu 
pencapaian atas kinerjanya. Faktor 
kepemimpinan yang baik juga 
meningkatkan komitmen 
organisasional karyawan. Atasan 
yang sering mengungkapkan 
kepedulian dan menunjukkan 
kepekaan terhadap kebutuhan 
karyawan juga mempengaruhi 
komitmen organisasional karyawan. 
Rekan kerja yang saling mendukung, 
menghormati dan percaya satu sama 
lain atas tanggung jawabnya masing-
masing menciptakan kinerja yang 
saling bersinergi dan dapat mencapai 
tujuan perusahaan. Saat tujuan 
perusahaan tercapai, keberhasilan 
tersebut diapresiasi dan dihargai oleh 
perusahaan sehingga komitmen 
organisasional meningkat. Keahlian 
dasar yang dimiliki oleh seorang 
karyawan mempengaruhi komitmen 
organisasional terhadap perusahaan 
karena ketika keahlian seorang 
karyawan memiliki suatu keunikan 
atau melebihi standar yang ditentukan 
perusahaan, karyawan tersebut 
memperoleh komitmen 
organisasional yang tinggi. 
Perusahaan memberikan fasilitas dan 
keuntungan-keuntungan yang 
ditawarkan untuk karyawan dengan 
memberikan pelatihan-pelatihan dan 
kursus sehingga menciptakan 
komitmen karyawan yang lebih 
tinggi. Faktor komitmen 
organisasional juga diperoleh dari 
faktor lain seperti konsep diri dan 
keperluan-keperluan pribadi. Konsep 
diri adalah pandangan dan sikap 
individu terhadap diri sendiri. 
Pandangan diri terkait dengan 
dimensi fisik, karakteristik 
individual, dan motivasi diri. Konsep 
diri para karyawan mempengaruhi 
sikap karyawan terhadap lingkungan 
organisasi dan terpenuhinya 
keperluan pribadi meningkatkan 
semangat kerja sehingga 
mempengaruhi komitmen karyawan 
untuk bekerja di perusahaan tersebut. 
Hal ini didukung oleh pernyataan 
Azliyanti (2017) dan Nirmalasari 
(2018) bahwa Work-Life balance 
tidak memilliki pengaruh terhadap 
komitmen organisasional karyawan. 
Walaupun terdapat manfaat yang 
dirasakan oleh karyawan terhadap 
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organisasinya, belum tentu cukup 
untuk membuat karyawan 
memutuskan tetap tinggal pada 
organisasi tersebut. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
1. Kesimpulan  
Hasil yang dapat 
disimpulkan dari penelitian ini 
yang pertama yaitu kepemimpinan 
karismatik yang baik akan 
meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan, kedua yaitu Work-Life 
balance yang baik akan 
meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan, ketiga yaitu kepuasan 
kerja yang baik akan 
meningkatkan komitmen 
organisasional karyawan, keempat 
yaitu kepemimpinan karismatik 
yang baik akan meningkatkan 
komitmen organisasional 
karyawan dan kelima yaitu Work-
Life balance yang baik tidak 
meningkatkan Komitmen 
Organisasional karyawan secara 
langsung. 
2. Keterbatasan Penelitian 
Keterbatasan penelitian 
mengacu pada beberapa 
kelemahan dalam penelitian ini. 
Beberapa keterbatasan yang 
terdapat dalam penelitian ini yaitu 
penelitian ini hanya membahas 
sebatas variabel kepemimpinan 
karismatik, Work-Life balance, 
kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional. Kemudian, 
terdapat kemungkinan para 
responden tidak mengisi dengan 
sesungguhnya atau hanya mengisi 
berdasarkan kondisi ideal yang 
diharapkan dan bukan kondisi 
sebenarnya yang sedang terjadi. 
3. Saran Untuk Penelitan 
Selanjutnya 
Pengembangan penelitian 
mendatang dapat menambahkan 
variabel-variabel lain selain 
kepemimpinan karismatik dan 
Work-Life balance yang mampu 
meningkatkan kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional seperti 
variabel lain dapat disarankan 
yaitu variabel motivasi kerja. 
Penelitian selanjutnya dapat 
memperluas cakupan 
penelitiannya tidak hanya di 
daerah Jabodetabek tetapi di 
industri broadcasting seluruh 
Indonesia atau bidang industri 
lainnya. 
4. Implikasi Manajerial 
Penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui peran 
kepemimpinan karismatik dan 
Work-Life balance terhadap 
komitmen organisasional melalui 
kepuasan kerja karyawan pada 
industri broadcasting. Layaknya 
perusahaan lain, jam kerja di 
industri broadcasting standarnya 8 
jam sehari tergantung shift. 
Bahkan ada shift masuk kerja dini 
hari dan pulang siang hari. Bekerja 
di industri broadcasting harus 
bergulat dengan riset dan 
karyawan harus siap berkoordinasi 
dengan hampir semua divisi. 
Persoalan lain yang tak hentinya 
dibahas jika berkaitan dengan 
industri ini yaitu persoalan gaji, 
walaupun beberapa industri 
broadcasting sudah menerapkan 
upah yang cukup, namun tidak 
sedikit yang masih memberikan 
upah yang belum sebanding 
dengan kerja keras yang karyawan 
lakukan. Hal ini kadang bisa 
dimaklumi, sebab industri media 
di negara kita memang belum 
begitu maju. Oleh karena itu, 
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implikasi manajerial yang dapat 
diajukan untuk meningkatkan 
komitmen organisasional melalui 
kepuasan kerja karyawan pada 
industri broadcasting yaitu dengan 
melihat dimensi kepemimpinan 
karismatik dan kepuasan kerja 
yang digunakan pada penelitian 
ini. Dimensi pertama dari 
kepemimpinan karismatik yang 
akan meningkatkan komitmen 
organisasional karyawan yaitu visi 
dan artikulasi. Dalam hal ini, 
atasan perlu memotivasi karyawan 
dengan memberikan penghargaan 
bagi karyawan yang berprestasi, 
mengenali kekurangan dan 
kelebihan yang dimiliki karyawan 
hingga mempererat hubungan 
kekeluargaan sesama karyawan. 
Dimensi keduadari kepemimpinan 
karismatik yang akan 
meningkatkan komitmen 
organisasional karyawan yaitu 
sensitivitas terhadap lingkungan. 
Atasan harus mengenali kendala 
dalam lingkungan sosial 
perusahaan dan merebut peluang 
baru untuk mencapai tujuan. 
Dimensi ketiga dari 
kepemimpinan karismatik yang 
akan meningkatkan komitmen 
organisasional karyawan yaitu 
sensitivitas terhadap kebutuhan 
karyawan. Atasan 
mengungkapkan kepedulian 
pribadi terhadap kebutuhan 
karyawan dan menunjukkan 
kepekaan terhadap kebutuhan 
karyawan dalam perusahaan. 
Selanjutnya, dilihat dari 
dimensi kepuasan kerja yang 
digunakan dalam penelitian ini. 
Dimensi pertama yaitu kepuasan 
terhadap lingkungan kerja. Dalam 
hal ini, karyawan merasa puas 
dengan cara atasannya dalam 
menangani pekerjaan, merasa puas 
dengan kondisi kerja dan merasa 
puas dengan gaji dan jumlah 
pekerjaan yang dilakukan. 
Dimensi kedua yaitu kepuasan hati 
nurani. Karyawan diberikan 
kesempatan untuk melakukan hal 
yang berbeda dari waktu ke waktu 
dan diberikan kesempatan untuk 
melakukan sesuatu yang 
memanfaatkan kemampuan 
karyawan tersebut. Dimensi ketiga 
yaitu kepuasan atas kehendak. 
Dalam hal ini, karyawan diberikan 
kebebasan untuk menggunakan 
penilaiannya sendiri, diberikan 
kesempatan untuk mencoba 
metodenya sendiri dalam 
melakukan pekerjaan. Karyawan 
juga diberikan prestasi atas apa 
yang telah dikerjakan sehingga 
komitmen organisasional 
karyawan tersebut meningkat dan 
akan berpikir kembali apabila 
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